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This study examines the influence of Performance Measurement System to Role 
Clarity, Psychological Empowerment and Managerial Performance. Continuing 
research  by Hall (2004), as for becoming object from this research is manufacturing 
business which located  in Central  Java of Indonesia. 
  This research represents the empirical test which used random sampling 
technics  in data collection. Data were collected using a survey of 82 managers 
production and marketing from manufacturing organizations in Center of Java, 
Indonesia. Data analysis uses Structural Equation Model  (SEM) with the program 
SmartPLS (Partial Least Square). 
 Result of hypothesis Examination indicate that from six  hypothesis raised, only 
two accepted hypothesis. Accepted Hypothesis  is hypothesis 1 (there are  positive 
influence between Performance Measurement System to Managerial Performance) and 
hypothesis 3 (there are positive influence between Psychological Empowerment to 
Managerial Performance). While hypothesis 2 (there are no influence between 
Performance Measurement System to Psychological Empowerment), hypothesis 4 (there 
are no influence between Performance Measurement System to Role Clarity), 
hypothesis 5 (there are no influence between Role Clarity to Psychological 
Empowerment), and hypothesis 6 (there are no influence between Role Clarity to 
Managerial Performance) are rejected hypothesis. 
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PENDAHULUAN 
Pada dasarnya organisasi perusahaan adalah institusi pencipta kekayaan                   
(Wealth-creating institution). Bahkan dalam lingkungan bisnis yang kompetitif, 
perusahaan dituntut untuk menjadi institusi pelipat ganda kekayaan (Wealth-Multiplying 
Institution) bagi Shareholder perusahaan tersebut. Oleh karena itu manajer perusahaan 
dihadapkan kepada tantangan untuk meningkatkan Shareholder value kepada organisasi 
perusahaan. Kemampuan manajer di dalam menciptakan  Shareholder value perlu 
mendapatkan perhatian yang khusus, hal ini terkait dengan kinerja manajer sebagai 
pengelola perusahaan. Kinerja organisasi perusahaan sebagian besar dipengaruhi kinerja 
para karyawan, terutama para manajer. Untuk meningkatkan kinerja perusahaan, maka 
dibutuhkan sistem pengukuran kinerja yang dapat memberikan informasi relevan untuk 
pengambilan keputusan strategis kepada para manajer.  
Pada umumnya pengukuran kinerja organisasi perusahaan hanya ditekankan 
pada sudut pandang keuangan, hal ini menghilangkan sudut pandang lain yaitu 
pengukuran kinerja non keuangan. Pengukuran kinerja non keuangan dipercaya bisa 
digunakan untuk melengkapi figur pengukuran kinerja keuangan jangka pendek dan 
sebagai indikator kinerja jangka panjang (Kaplan dan Norton, 1996). Sebagai contoh 
pengukuran kinerja non keuangan adalah survey kepuasan pelanggan, pengukuran 
market share, tingkat kehilangan persediaan dan survey kepuasan karyawan. 
Pentingnya manfaat dari sistem pengukuran kinerja bagi perusahaan menarik 
perhatian para peneliti. Penelitian sebelumnya memfokuskan pada hubungan antara 
sistem pengukuran kinerja dan hasil dari organisasi seperti kinerja organisasional dan 
laba atas harga saham (Chenhall, 2003; Ittner et al, 2003). Penelitian lain yang 
dilakukan oleh Henry (2006) tentang pengaruh budaya organisatoris atau budaya 
perusahaan terhadap dua atribut dari sistem pengukuran kinerja (performance 
measurement system atau PMS), yaitu keragaman pengukuran dari penggunaan  sistem 
pengukuran tersebut. 
Beberapa peneliti lain menemukan bukti bahwa mekanisme motivasional dan 
kognitif dapat membantu menjelaskan hubungan antara Sistem Pengendalian 
Manajemen dan perilaku individu (Ilgen et al, 1979 dalam Hall 2004; Bonner dan 
Sprinkle, 2002). Jackson dan Schuler (1985); Tubre dan Collins (2000) menemukan 
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bukti bahwa pemahaman yang tinggi terhadap tujuan suatu pekerjaan, dapat 
memberikan informasi yang relevan terhadap pekerjaan dan motivasi untuk 
meningkatkan kinerja suatu pekerjaan. Selain itu, sistem pengukuran kinerja dapat 
mengkomunikasikan prioritas organisasional dan informasi kinerja untuk setiap individu 
yang bisa membantu meningkatkan pemahaman manajer akan peran kerja mereka 
(Simon, 2000).  
Alasan utama dilakukannya penelitian ini adalah untuk memberikan kontribusi 
kepada penelitian di bidang Akuntansi Manajemen dan Akuntansi Keperilakuan, 
terutama penelitian terhadap pengaruh sistem pengukuran kinerja terhadap hasil kerja 
(Work outcomes) dan pengaruhnya terhadap perilaku individu yang dalam hal ini adalah 
Kejelasan peran dan Pemberdayaan Psikologis Manajer.  
Objek dalam penelitian ini adalah perusahaan manufaktur yang memiliki tenaga 
kerja lebih dari 150 orang yang berlokasi di Jawa Tengah yang terdaftar tahun 2006 di 
Badan Penanaman Modal Provinsi Jawa Tengah. Penelitian oleh Henry (2006) yang 
dilakukan di negara Kanada mengindikasikankan bahwa perusahaan yang memiliki 
tenaga kerja lebih dari 150 orang sudah menggunakan informasi keuangan dan non 
keuangan di dalam sistem pengukuran kinerja.  
 
RUMUSAN MASALAH 
Berdasarkan uraian di atas, maka selanjutnya dapat dirumuskan dalam bentuk 
pertanyaan sebagai berikut : 
1. Apakah Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh langsung terhadap Kinerja 
Manajerial ? 
2. Apakah Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh terhadap Kinerja Manajerial 
melalui Kejelasan Peran dan Pemberdayaan Psikologis sebagai variabel 
intervening ? 
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TUJUAN PENELITIAN 
Penelitian tentang pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja  terhadap Kejelasan 
Peran, Pemberdayaan Psikologis dan Kinerja Managerial memiliki tujuan sebagai 
berikut : 
1. Memberikan bukti empiris bahwa Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh 
langsung terhadap Kinerja Manajerial. 
2. Memberikan bukti empiris bahwa Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh 
terhadap Kejelasan Peran dan Pemberdayaan Psikologis. 
3. Memberikan bukti empiris bahwa Kejelasan Peran berpengaruh terhadap 
Pemberdayaan Psikologis dan Kinerja Manajerial. 
4. Memberikan bukti empiris bahwa Pemberdayaan Psikologis berpengaruh 
terhadap Kinerja Manajerial. 
5. Memberikan bukti empiris bahwa Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh 
terhadap Kinerja Manajerial melalui Kejelasan Peran dan Pemberdayaan 
Psikologis sebagai variabel intervening. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Penelitian tentang Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja terhadap Kejelasan 
Peran, Pemberdayaan Psikologis dan Kinerja Manajerial merupakan salah satu 
penelitian pada bidang akuntansi manajemen dan akuntansi keperilakuan dengan 
menggunakan konstruk-konstruk ilmu perilaku yang berasal dari disiplin ilmu psikologi 
sosial dan perilaku organisasi dalam konteks akuntansi. 
Teori Kontinjensi 
Penelitian ini bertujuan mendeskripsikan hubungan antara Teori Kontinjensi 
dengan Sistem Pengendalian Manajemen (Management Control System), dalam hal ini 
adalah sistem pengukuran kinerja yang merupakan bagian dari sistem pengendalian 
manajemen. Teori kontijensi dapat digunakan  untuk menganalisis desain dan sistem 
akuntansi manajemen untuk memberikan informasi yang dapat digunakan perusahaan 
untuk berbagai macam tujuan (Otley, 1995) dan untuk menghadapi  persaingan (Mia 
dan Clarke, 1999). Menurut Otley (1995) Sistem pengendalian dipengaruhi oleh konteks 
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dimana mereka beroperasi dan perlu disesuaikan dengan kebutuhan dan keadaan 
organisasi. Premis dari Teori Kontinjensi adalah tidak terdapat sistem pengendalian 
yang secara universal selalu tepat untuk bisa diterapkan pada seluruh organisasi dalam 
setiap keadaan. Suatu sistem pengendalian akan berbeda-beda di tiap-tiap organisasi 
yang berdasarkan pada faktor organisatoris dan faktor situasional.  
Para peneliti dibidang akuntansi menggunakan teori kontinjensi saat mereka 
menelaah hubungan antara faktor organisatoris dan pembentukan sistem pengendalian 
manajemen. Berdasarkan pada teori kontinjensi, maka sistem pengukuran kinerja perlu 
digeneralisasi dengan mempertimbangkan faktor organisatoris dan situasional seperti 
perilaku individu (kejelasan peran dan pemberdayaan psikologis) atau disesuaikan agar 
dapat diterapkan secara efektif pada perusahaan.  
Sistem Pengukuran Kinerja  (Performance Measurement Systems) 
Sistem pengukuran kinerja memiliki sasaran implementasi strategi, dalam 
menetapkan sistem pengukuran kinerja manajemen puncak memilih serangkaian 
ukuran-ukuran yang menunjukkan strategi perusahaan. Menurut Kim dan Larry ( 1998) 
sistem pengukuran kinerja adalah frekuensi pengukuran kinerja pada manajer dalam 
unit organisasi yang dipimpin mengenai kualitas dalam aktivitas operasional 
perusahaan.  
Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment) 
Pemberdayaan psikologis adalah konstruk kognitif yang mengacu pada motivasi 
intrinsik tiap individu (Thomas dan Velthouse, 1990). Spreitzer (1995;1996)  
mendefinisikan konstruk Pemberdayaan psikologis dengan empat kognisi yaitu: 
1. Meaning reflect the degree to which an individual belives in and cares 
about goal perposes. Meaningfulness is judged in relation to an 
individual’s own ideals or standards of need.  
2. Competence refers to self-efficacy specific to work and is rooted in an 
individual’s belief in his or her knowledge and capability to perform 
task activities with skill and succes.  
3. Self determination represents the degree to which an individual fells 
causal responsibility for work-related actions, in the sense of having 
choise in initiating and regulating action.  
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4. Impact as the experience of having an influence on strategic, 
administrative, or operating outcomes at work to make a defference. 
Kejelasan Peran (Role Clarity) 
Sawyer (1992) mendefinisikan kejelasan peran dengan dua aspek yaitu: 
Two aspects of role clarity; Goal Clarity as the extent to which the outcome 
goals and objectives of the job are clearly stated and well defined and 
Process Clarity as the extent to which the individual is certain about how to 
perform his or her job. 
 
Kejelasan tujuan (Goal Clarity) mengacu pada tujuan akhir dimana tujuan 
pekerjaan tersebut dijelaskan dengan teliti dan didefinisikan dengan baik, sedangkan 
Kejelasan proses (Process Clarity) adalah keyakinan individu terhadap hasil kinerjanya 
(Swayer, 1992). Kejelasan peran merujuk kepada persepsi seorang individu tentang 
harapan dan perilaku yang berkaitan dengan peranannya (Kahn et al, 1964 dalam Hall, 
2004). 
Kinerja Manajerial ( Managerial performance ) 
Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan dan memenuhi tanggung 
jawab sosialnya, sebagian besar tergantung pada manajer. Apabila manajer mampu 
melakukan tugas-tugasnya dengan baik, maka organisasi akan mampu mencapai sasaran 
dan tujuan yang dikehendaki. Seberapa baik seorang manajer melakukan perannya 
dalam mengerjakan tugas-tugas yang merupakan isu utama yang banyak diperdebatkan 
dalam penelitian akhir-akhir ini. 
Penelitian ini mendefinisikan kinerja manajerial sebagai kecakapan manajer 
dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan manajerial antara perencanaan, investigasi, 
koordinasi, supervisi, pengaturan staf, negoisasi dan representasi (Mahoney et al, 1963 
dalam Hall, 2004). Sistem pengukuran kinerja  diharapkan  akan mempengaruhi hasil 
kerja dari manajer yang dalam hal ini adalah kinerja manajerial. Seseorang yang 
memegang posisi manajerial diharapkan mampu menghasilkan suatu kinerja manajerial 
yang tinggi. Berbeda dengan kinerja karyawan umumnya yang bersifat konkrit, kinerja 
manajerial adalah bersifat abstrak dan kompleks (Mulyadi dan Johny, 1999).  
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Kerangka Pemikiran Teoritis dan Pengembangan Hipotesis.  
Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja terhadap Kinerja Manajerial. 
Sistem pengukuran kinerja juga menyediakan informasi yang relevan dengan 
pengambilan keputusan. Informasi yang relevan diperoleh dari alat ukur kinerja yang 
mencakup aspek keuangan dan non keuangan. Penyatuan alat ukur yang meliputi rantai 
nilai sebuah organisasi diyakini dapat membantu manajer untuk memahami hubungan 
lintas fungsional yang mengarahkan pada pemecahan masalah dan pengambilan 
keputusan yang lebih baik dan tepat (Banker et al, 2002). Dengan cara ini sistem 
pengukuran kinerja dapat memandu proses pengambilan keputusan dan membantu 
mengevaluasi keputusan di masa lalu (Malina dan Selto, 2001).  
Kren (1992) menyatakan bahwa informasi yang berkaitan dengan pekerjaan 
dapat meningkatkan kinerja karena informasi kinerja memberikan para manajer prediksi 
yang lebih akurat tentang keadaan lingkungan, sehingga menghasilkan sebuah 
pengambilan keputusan alternatif yang lebih baik dengan rangkaian tindakan efektif dan 
efisien. Kren (1992) menemukan hubungan positif antara informasi yang berkaitan 
dengan pekerjaan dan kinerja manajerial. Ia menyatakan bahwa infomasi kinerja yang 
komprehensif dari sistem pengukuran kinerja akan memberikan informasi yang lebih 
spesifik dan relevan untuk proses pengambilan keputusan, sehingga meningkatkan 
kinerja manajerial. Berdasarkan penjelasan diatas, maka  diusulkan hipotesis sebagai 
berikut: 
H1 :  Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Manajerial. 
Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja terhadap Pemberdayaan Psikologis. 
Collins (1982) menyatakan bahwa sistem pengukuran kinerja dapat digunakan 
untuk memotivasi seorang individu untuk lebih giat bekerja. Secara khusus informasi 
kinerja diyakini dapat memotivasi manajer dengan memberikan umpan balik terhadap 
perilaku kerja mereka (Ilgen et al, 1979 dalam Hall, 2004; Collins, 1982; Luckett dan 
Eggleton, 1991). Teori umpan balik menyatakan bahwa informasi kinerja dapat 
meningkatkan motivasi manajer dengan memberikan informasi tentang target kinerja 
(Ilgen et al, 1979 dalam Hall, 2004).  
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Sistem pengukuran kinerja diharapkan bisa meningkatkan persepsi manajer atas 
setiap dimensi dalam pemberdayaan psikologis dalam hal ini adalah Meaning, 
Competence, Self determination dan Impact. Sistem pengukuran kinerja membuat tugas 
seorang individu lebih berarti (Meaning) karena informasi yang komprehensif tentang 
sebuah strategi dan kinerja dapat membantu seseorang untuk menyadari kemana 
organsiasi akan melangkah dan bagaimana peranan mereka agar sesuai dengan skope 
yang lebih luas dari organisasi. Conger dan Kanungo (1998) mencatat bahwa informasi 
tentang kinerja akan memperkuat persepsi seorang individu dalam memahami suatu 
tujuan (Self determination).  
Gist dan Mitchell (1992) menyatakan bahwa persepsi kompetensi (Competence) 
diperkuat dengan penyediaan informasi yang dapat meningkatkan pemahaman seorang 
individu atas sebuah tugas, kompleksitas tugas tersebut dan lingkungan tugas. Informasi 
kinerja secara fundamental berguna sebagai alat untuk memperkuat kompetensi (Ilgen et 
al, 1979 dalam Hall, 2004; Lawler, 1992; Spreitzer, 1995). Thomas et al, (1993) 
menyatakan bahwa manajer yang menggunakan informasi kinerja akan memiliki 
kontrol yang lebih besar atas permasalahan pada perusahaan. Hal ini memberikan 
manajer perasaan seolah-olah mereka mempunyai pengaruh yang besar terhadap 
perusahaan tempat mereka bekerja.  
Sistem pengukuran kinerja juga dapat memperkuat pengetahuan seorang 
manajer akan strategi dan prioritas sebuah organisasi sehingga dapat meningkatkan 
kemampuan mereka untuk mempengaruhi dan bertindak sesuai prioritas perusahaan. 
Tanpa informasi kinerja yang komprehensif, manajer cenderung tidak memahami 
sepenuhnya operasional dari sebuah unit kerja atau organisasi secara keseluruhan. Hal 
ini menciptakan perasaan tidak mampu memberikan pengaruh pada wilayah pekerjaan 
mereka.  
Penelitian sebelumnya memperlihatkan adanya hubungan positif antara 
informasi kinerja dan pemberdayan psikologis secara keseluruhan (Spreitzer, 1997; 
Randolph, 1995). Peneliti Spreitzer (1997) menemukan bukti empiris bahwa akses 
informasi kinerja berhubungan positif dengan pemberdayaan psikologis. Penelitian 
tersebut didukung oleh Randolph (1995) yang menyatakan bahwa penyediaan informasi 
kinerja yang strategis dapat membantu mengembangkan pemberdayaan pegawainya. 
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Ringkasnya, Sistem pengukuran kinerja diharapkan dapat memberikan pengaruh positif 
pada persepsi manajer atas pemberdayaan psikologis yang akan membentuk hipotesis 
kedua atau H2 sebagai berikut : 
H2 : Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh positif terhadap Pemberdayaan 
Psikologis. 
Pengaruh Pemberdayaan Psikologis terhadap Kinerja Manajerial. 
Seorang individu yang diberdayakan seharusnya bekerja dengan lebih baik 
dibandingkan individu yang kurang diberdayakan (Liden et al, 2000). Thomas dan 
Velthouse (1990) menyatakan bahwa persepsi pemberdayaan berhubungan langsung 
dengan cakupan faktor-faktor perilaku, meliputi aktivitas, konsentrasi, langkah inisiatif, 
fleksibilitas, yang akan meningkatkan kinerja individu. Spreitzer (1995) menjelaskan 
bahwa pemberdayaan psikologis memiliki potensi besar dalam memberikan kontribusi 
atas kinerja manajerial karena proses kerja seorang manajer tidak bisa distrukturisasi 
secara lengkap dengan aturan dan prosedur. Lebih lanjut menurut Hackman dan Oldham 
(1980) bahwa motivasi intrinsik yang tinggi dapat meningkatkan efektivitas kerja 
individu.  
Menurut Sherman dan Tymon (1997 dalam Hall, 2004)) individu akan bekerja 
lebih baik jika mereka memiliki motivasi intrinsik. Pemberdayaan psikologis yang 
tinggi dari individu akan  memberikan motivasi yang tinggi sehingga berdampak kepada 
kinerja pekerjaan yang mereka tangani, selain itu akan timbul perasaan positif terhadap 
pekerjaan tersebut. Ada empat elemen pemberdayaan yang meningkatkan motivasi 
intrinsik dalam berkeja, yaitu keberadaan kesempatan untuk memilih, pengakuan 
kompetensi, kebermaknaan dan kemajuan dalam bekerja.  
Penelitian terkini yang menguji hubungan antara pemberdayaan psikologis 
secara keseluruhan dan kinerja sebuah pekerjaan memperoleh bukti empiris bahwa 
tingkat pemberdayaan psikologis yang lebih tinggi akan meningkatkan kinerja sebuah 
pekerjaan (Spreitzer, 1995; Koberg et al, 1999). Hipotesis yang dapat diajukan untuk 
menguji pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap kinerja manajerial adalah sebagai 
berikut : 
H3 :  Pemberdayaan Psikologis berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial. 
Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja terhadap Kejelasan Peran. 
                                                                                                                         
     
AMKP-01   10 
Sistem akuntansi manajemen dapat membentuk perilaku peran normatif dengan 
memberitahukan kepada individu tentang apa yang mereka harapkan dari kejelasan 
peran yang mereka rasakan (Collins, 1982). Pendapat ini didukung oleh Ilgen et al, 
(1979 dalam Hall, 2004) yang menyatakan bahwa informasi kinerja dari Sistem 
akuntansi manajemen dapat berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, yaitu dengan 
cara memberikan kejelasan tujuan (Goal Crarity) dan perilaku yang mengacu pada 
peranan individu di tempat mereka bekerja. 
Sistem pengukuran kinerja dapat memberikan gambaran tentang preferensi atau 
kesukaan, nilai dan jenis peluang yang dapat dimanfaatkan oleh individu dalam 
menyelesaikan pekerjaan. Hal ini dapat diraih dengan memfokuskan secara sistematis 
pada informasi yang bermanfaat dan mengabaikan informasi yang tidak relevan. 
Informasi yang tidak relevan adalah informasi yang tidak ada hubungannya dengan 
pekerjaan. 
Setiap alat pengukuran kinerja mampu menjelaskan bentuk prioritas yang 
berbeda, memungkinkan setiap pegawai untuk memasuki arah dan tujuan strategi dan 
mewujudkan strategi tersebut kemudian mengkomunikasikan arah dan tujuan bisnis 
mereka (Simons, 2000).  
Informasi tentang kinerja adalah kunci awal dari kejelasan peran, Lawler (1992) 
berargumen bahwa informasi tentang misi suatu organisasi dan kinerja dibutuhkan 
untuk individu yang mengetahui bagaimana harus bertindak. Bowen dan Lawler (1992) 
berpendapat bahwa akses menuju informasi tentang organisasi yang memungkinkan 
seorang individu untuk melihat gambaran yang lebih besar dan mengembangkan 
kerangka alternatif atas pemahaman peranan mereka dalam perusahaan.  
Sistem pengukuran kinerja dalam kaitannya terhadap peningkatkan kejelasan 
peran individu dilakukan dengan beberapa cara, yaitu dengan menjelaskan harapan akan 
peranan tersebut, menjelaskan perilaku yang tepat untuk memenuhi harapan tersebut, 
dan  dapat menjelaskan harapan suatu peranan dengan memberikan informasi strategi 
dan operasional sebuah perusahaan yang komprehensif (Hall, 2004). Sistem pengukuran 
kinerja dapat menjelaskan perilaku yang tepat dengan menyediakan informasi kinerja 
yang komprehensif yang dapat meningkatkan pemahaman seorang manajer akan 
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pemicu suatu kinerja, dampak dari suatu tindakan atas rantai nilai, dan hubungan antara 
bagian yang berbeda dalam operasional perusahaan.  
Banker et al, (2004) menjelaskan bahwa integrasi atau penyatuan dari 
pengukuran rantai nilai dapat membantu seorang individu untuk memahami hubungan 
lintas fungsional dalam perusahaan. Sistem pengukuran kinerja diharapkan mampu 
menyediakan informasi-informasi yang dibutuhkan manajer, meningkatkan pemahaman 
manajer akan peranan kerja mereka dan meningkatkan kejelasan peran manajer. Hal ini 
dapat membentuk hipotesis ke empat atau H4 sebagai berikut: 
H4  : Sistem pengukuran kinerja berpengaruh positif terhadap Kejelasan 
Peran. 
Pengaruh Kejelasan Peran terhadap Pemberdayaan Psikologis 
Kejelasan peran dianggap sebagai titik awal dari pemberdayaan psikologis dari 
individu. Individu yang tidak memiliki tanggung jawab yang jelas dan tidak tahu 
bagaimana untuk mencapai hal tersebut, maka mereka cenderung tidak mempercayai 
bahwa mereka memiliki keterampilan yang dibutuhkan dan kemampuan untuk 
mengerjakan sebuah tugas dengan layak atau merasa kurang diberdayakan (Hall, 2004). 
Spreitzer (1996) menyatakan bahwa untuk menciptakan tujuan yang jelas, maka tugas 
dan lini tanggung jawab harus dapat meningkatkan pemberdayaan psikologis dalam 
lingkungan kerja mereka. 
Hasil penelitian dari Conger dan Kanugo, 1988 membuktikan bahwa batasan 
yang jelas dari tanggung jawab dan wewenang berhubungan positif dengan persepsi 
kepercayaan diri dari individu. Persyaratan tugas yang jelas dan rendahnya 
ketidakpastian juga berkaitan erat dengan perasaan individu terhadap kompetensi diri 
(Gist dan Mitchell, 1992). Keterampilan dan kompetensi individu akan bermanfaat jika 
individu memiliki kejelasan tujuan kerja dan memahami proses yang ditempuh untuk 
mencapai tujuan tersebut.  
Kejelasan peran juga akan menciptakan perasaan mampu mengambil keputusan 
sendiri dan mengambil tindakan untuk melakukan tugas tersebut sehingga seorang 
individu akan leluasa menentuan diri di wilayah kerja mereka (Spreitzer et al, 1997). 
Rendahnya kejelasan peran berkaitan dengan individu yang merasa kurang 
diberdayakan akan mengurangi persepsi pengaruh (Impact) dalam lingkungan kerja 
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mereka (Spreitzer et al, 1997). Sebaliknya, individu yang memahami peranan kerja 
mereka cenderung untuk mengambil tindakan dan keputusan yang dapat mempengaruhi 
hasil akhir dalam lingkungan kerja mereka (Sawyer, 1992). 
 Penelitian terdahulu memperoleh bukti bahwa tingkat ambiguitas atau 
ketidakjelasan peran yang tinggi berhubungan dengan tingkat pemberdayaan psikologis 
yang rendah (Linden et al, 2000). Hal ini membentuk hipotesis kelima atau H5 adalah 
sebagai berikut: 
H5  : Kejelasan Peran Berpengaruh Positif terhadap Pemberdayaan Psikologis. 
Pengaruh Kejelasan Peran terhadap Kinerja Manajerial 
Teori motivasional dan teori kognitif menjelaskan bahwa kejelasan peran akan 
meningkatkan kinerja manajerial. Dari perspektif kognitif, maka seorang individu 
memerlukan informasi yang cukup untuk melakukan pekerjaannya dengan efektif. 
Kurangnya informasi berkaitan dengan tujuan pekerjaan dan perilaku kerja dapat 
mengakibatkan usaha yang tidak efisien, pengarahan tugas yang salah atau tidak efisien, 
sehingga akan mengurangi kinerja suatu pekerjaan (Jackson dan Schuler, 1985; Tubre 
dan Collins, 2000).  
Dari sudut perspektif motivasional, seorang individu memerlukan dorongan 
cukup untuk mengerjakan sebuah tugas secara efektif. Kejelasan peran dapat 
memperkuat harapan dari usaha suatu kinerja, sehingga diharapkan dapat meningkatkan 
motivasi dan pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja akan suatu pekerjaan (Jackson 
dan Schuler, 1985; Tubre dan Collins, 2000). Penelitian empiris mengindikasikan 
bahwa ambiguitas atau ketidakjelasan peran akan menurunkan kinerja suatu pekerjaan 
(Jackson dan Schuler, 1985; Abramis, 1994; Tubre dan Collins, 2000).   Dalam hal ini  
hipotesis yang ke enam diajukan  sebagai berikut:                                                  
H6  : Kejelasan Peran berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial 
Gambar di bawah ini menunjukkan kerangka pemikiran teoritis sebagai panduan 
sekaligus alur berfikir tentang pengaruh sistem pengukuran kinerja terhadap kejelasan 
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GAMBAR 1 






















Penelitian tentang Hubungan antara Sistem Pengukuran Kinerja, Kejelasan 
Peran, Pemberdayaan Psikologis dan Kinerja Manajerial merupakan salah satu 
penelitian secara Cross Section. Untuk menguji hipotesis, sebelumnya akan dilakukan 
survey kepada manajer sebagai responden. 
Populasi dan Sampel Penelitian. 
Populasi di dalam penelitian ini adalah manajer yang bekerja di perusahaan 
manufaktur di Jawa Tengah. Unit analisis yang digunakan adalah manajer dan sampel di 
dalam penelitian ini adalah manajer pemasaran dan manajer produksi. Argumentasi 
pemilihan sampel tersebut adalah bahwa dengan pertimbangan manajer produksi dan 
pemasaran memiliki akses yang besar terhadap sistem pengukuran kinerja pada 
organisasi perusahaan mereka. Sedangkan Argumentasi pemilihan lokasi penelitian 
adalah bahwa populasi manajer perusahaan manufaktur di Jawa Tengah sudah 
mencerminkan populasi manajer perusahaan manufaktur di Indonesia, sehingga 
dianggap mampu mengeneralisasi permasalahan dalam penelitian ini. 
Teknik atau pola pengambilan sampel pada penelitian adalah dengan 
menggunakan metode Convenience Sampling. Ukuran sampel dalam penelitian ini 
sebesar 200 dalam skala kecukupan Comfrey dan Lee (1992) termasuk katagori Fairly. 
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Untuk memperoleh sampel sebesar 200, maka diasumsikan bahwa tingkat respon rate 
responden di dalam penelitian ini adalah sebesar 30 %. Dengan tingkat respon rate 
tersebut, maka kuesioner yang akan dikirim sebanyak 700 eksamplar dan menggunakan 
metode Mail Survey dan Contact Person di dalam pengumpulan data. 
 
Variabel Penelitian, Definisi Variabel Operasional dan Instrumen Penelitian. 
Variabel Sistem Pengukuran Kinerja (Performance measurement System) 
Marshall et al (1999) mendefinisikan sistem pengukuran kinerja sebagai 
perkembangan indikator dan proses pengumpulan data yang dapat menjelaskan, 
melaporkan dan menganalisa sebuah kinerja. Sedangkan Neely et al (1995) melihat 
sistem pengukuran kinerja sebagai suatu proses untuk mengukur tindakan yang 
dilakukan dan secara spesifik mendefinisikan sistem pengukuran kinerja sebagai 
sebagai suatu proses untuk mengukur efisiensi dan efektivitas suatu tindakan. Intrumen 
sistem pengukuran kinerja  terdiri dari sembilan item pertanyaan dengan skala Likert 
tujuh poin berkisar dari nilai satu (sangat tidak setuju) hingga nilai tujuh (sangat setuju). 
Variabel Pemberdayaan psikologis (Psychological Empowerment) 
Pemberdayaan psikologis adalah konstruk kognitif yang mengacu pada motivasi 
intrinsik tiap individu (Thomas dan Velthouse, 1990). Pemberdayaan psikologis 
didefinisikan secara teoretis dan secara empiris sebagai empat kognisi: nilai suatu 
pekerjaan, kompetensi, penentuan diri, dan pengaruh (Thomas dan Velthouse, 1990; 
Spreitzer, 1995). Skala yang digunakan di dalam item survey adalah skala likert satu 
sampai dengan tujuh berkisar dari nilai satu jika sangat tidak setuju hingga nilai tujuh 
jika sangat setuju. 
Variabel  Kejelasan Peran (Role Clarity) 
Sawyer (1992) mendefinisikan kejelasan peran menjadi dua pengertian yaitu 
“keberadaan dari tujuan dan sasaran hasil suatu pekerjaan yang telah didefinisikan 
dengan jelas” (Goal Clarity) dan “keberadaan dari setiap individu dimana mereka 
merasa yakin tentang bagaimana harus melakukan pekerjaannya” (Process Clarity). 
Instrumen variabel kejelasan peran terdiri dari 10 item pertanyaan dengan menggunakan 
skala likert tujuh dari nilai satu jika sangat tidak setuju hingga nilai tujuh jika sangat 
setuju. 
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Variabel Kinerja Manajerial (Managerial Performance) 
Kinerja yang di maksud dalam Penelitian ini adalah kinerja manajerial sebagai 
kecakapan manajer dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan manajerial antara 
perencanaan, investig supervisi, pengaturan staf, negoisasi dan representasi (Mahoney et 
al 1963 dalam Hall 2004). Kinerja manajerial diukur dengan menggunakan skala likert 
dengan sembilan item yang dikembangkan oleh Mahoney et al (1963). Instrumen ini 
meminta para manajer untuk memberikan peringkat pada kinerja berdasarkan delapan 
dimensi dari kinerja manjerial yaitu perencanaan, investigasi, evaluasi, pengawasan, 
rekrutmen, negosiasi dan perwakilan, dan keseluruhan penilaian kinerja.  
Instrumen variabel kinerja manajerial terdiri dari 9 item pertanyaan dengan 
menggunakan skala likert tujuh dari nilai satu jika kinerja jauh dibawah rata-rata hingga 
nilai tujuh jika kinerja jauh diatas rata-rata. 
Analisis Data  
Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least 
Square (PLS) dengan menggunakan solfware SmartPLS. PLS adalah model persamaan 
struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian (variance). Menurut Ghozali 
(2006) PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM 
berbasis covariance menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya 
menguji kausalitas/teori sedangkan PLS  lebih bersifat  predictive model.   
PLS merupakan metode analisis yang powerfull (Wold, 1985 dalam 
Ghozali,2006) karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. Misalnya, data harus 
terdistribusi normal, sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan untuk 
mengkonfirmasi teori,  PLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya 
hubungan antar variabel laten. PLS dapat sekaligus menganalisis konstruk yang 
dibentuk dengan indikator refleksif dan formatif. Hal ini tidak dapat dilakukan oleh 
SEM yang berbasis kovarian karena akan menjadi unidentified model. 
  
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Gambaran Umum Responden 
 Responden penelitian adalah manajer yang meliputi manajer pemasaran dan 
manajer produksi. Pengiriman 700 kuesioner melalui pos dilakukan tanggal 23 agustus 
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2006 untuk manajer perusahaan manufaktur yang berlokasi di kabupaten dan kota di 
provinsi Jawa Tengah. Ringkasan jumlah pengiriman dan pengembalian kuesioner 
dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.1 
TABEL 1 
RINCIAN PENGEMBALIAN KUESIONER 
Keterangan Jumlah Total 
Pengiriman melalui pos 650  
Penyampaian langsung  50  
Total kuesioner yang dikirim  700 
Kuesioner yang kembali dan tidak sampai  -40 
Total kuasioner yang sampai  660 
Kuesioner yang sampai sebelum tanggal cutoff   
-         melalui pos 38  
-         diambil langsung 14  
Total kuesioner yang dikembali sebelum tanggal cutoff  52 
Kuesioner yang kembali sesudah tanggal cutoff   
-         melalui pos 30  
-         diambil langsung 12  
Total kuesioner yang kembali  42 
-         melalui pos 68  
-         diambil langsung 26  
Total kuesioner yang kembali  94 
Kuesioner yang tidak digunakan (bukan responden yang 
dimaksud)  12 
Total kuesioner yang digunakan  82 
Tingkat pengembalian (response rate) (94/700 x 100%)  13,43%
Tingkat pengembalian yang digunakan (usable response 
rate)  11,71%
(82/700 x 100%)     
Sumber : Data primer diolah 2006   
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Profil responden penelitian akan disajikan pada tabel 4.2, meliputi jenis kelamin, usia, 




Keterangan Jumlah (Orang) Persentase (%) 
Gender   
Wanita 13 15,9% 
Pria 69 84,1%. 
Usia   
20 – 30 tahun 14 17,1 % 
30,1 – 40 tahun 29 35,4% 
> 40 tahun 39 47,6% 
Pendidikan   
SMU 5 6,1% 
D3 21 25,6% 
S1 45 54,9% 
S2 11 13,4% 
Kedudukan   
Manajer Produksi 46 56,1% 
Manajer Pemasaran  36 43,9% 
Lama bekerja   
< 2 tahun 5 6,1% 
2 – 5 tahun 16 19,5% 
5,1 - 10 tahun 37 45,1% 
> 10 tahun 24 29,3% 
Sumber : Data primer diolah 2006  
 
Uji Non-Response Bias (T-Test) 
Hasil pengujian lengkap non response bias dapat dilihat pada lampiran 4. Rekapitulasi 
hasil uji non response bias berdasarkan tanggal cutoff dapat dilihat pada tabel 4.5. 
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TABEL 3 




( n = 44 ) 
Sesudah Cutoff 
( n = 38 ) 






rata SD F P-value 
PMS 53,45 4,557 52,71 4,392 0,496 0,483 
RC 54,36 4,199 55,74 4,458 0,082 0,776 
PE 51,95 4,297 52,13 3,535 1,470 0,229 
MP 53,16 5,996 50,74 6,721 0,141 0,708 
Sumber : Data primer diolah 2006   
 
Pengujian non respon bias juga dilakukan untuk jawaban responden yang 
diterima melalui pos dan yang diantar langsung. Hasil pengujian lengkap dapat dilihat 
pada lampiran 4, dan ringkasan hasil penelitian dapat dilihat pada tabel 4.6 
 
TABEL 4 
PENGUJIAN NON RESPONSE BIAS BERDASARKAN  
CARA PENGIRIMAN 
Jasa pos 
( n = 62 ) 
Antar-ambil 
langsung 
( n = 20 ) 




rata SD Rata-rata SD F P-value 
PMS 54,02 3,886 50,30 5,069 2,747 0,101 
RC 55,10 4,605 54,70 3,526 1,037 0,312 
PE 51,69 4,119 53,10 3,177 0,872 0,353 
MP 51,53 6,704 53,60 5,286 0,351 0,555 
Sumber : Data primer diolah 2006    
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Pengujian Hipotesis 
 Untuk menguji hipotesis yang diajukan, dapat dilihat besarnya nilai t-statistik. 
Batas untuk menolak dan menerima hipotesis yang diajukan adalah ±1,96, dimana 
apabila nilai t berada pada rentang nilai -1,96 dan 1,96 maka hipotesis akan ditolak atau 
dengan kata lain menerima hipotesis nol (H0). Hasil estimasi t-statistik dapat dilihat 
pada result for inner weight tabel 4.20. 
 
TABEL 5 







T-Statistic Hipotesis  
PMS -> MP 0,185 0,081 2,282 H1 Diterima
PMS -> PE 0,296 0,171 1,730 H2 Ditolak 
PE -> MP 0,639 0,083 7,734 H3 Diterima
PMS -> RC 0,253 0,136 1,861 H4 Ditolak 
RC -> PE 0,246 0,146 1,681 H5 Ditolak 
RC -> MP 0,137 0,107 1,277 H6 Ditolak 
Sumber : Output SmartPLS 2006  
 
Hipotesis 1 
 Hipotesis pertama (H1) menyatakan bahwa Sistem Pengukuran Kinerja 
(Performance Measurement System-PMS) berpengaruh positif terhadap Kinerja 
Manajerial. Hasil uji terhadap kofisien parameter antara Sistem Pengukuran Kinerja 
(Performance Measurement System-PMS) terhadap Kinerja Manajerial (Manajerial 
Performance-MP) menunjukkan ada pengaruh positif 0,185, dengan nilai T-Statistic 
sebesar 2,282 dan signifikan pada 0,05.  Nilai  T-Statistic tersebut berada jauh di atas 
nilai kritis ± 1,96, dengan demikian hipotesis pertama dapat diterima. 
Hipotesis 2 
 Hipotesis kedua menyatakan bahwa Sistem Pengukuran Kinerja (Performance 
Measurement System-PMS)  berpengaruh positif terhadap Pemberdayaan Psikologis. 
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Hasil perhitungan terhadap kofisien parameter antara Sistem Pengukuran Kinerja 
(Performance Measurement System-PMS) terhadap Pemberdayaan Psikologis  
(Psychological Empowerment-PE) menunjukkan ada pengaruh positif (0,296), dengan 
nilai t-statistik sebesar 1,730 tetapi tidak signifikan pada 0,05.  Nilai  t-statistik tersebut 
berada jauh di atas nilai kritis ± 1,96 dengan tingkat signifikansi berada di atas nilai 
signifikan 0,05, dengan demikian hipotesis kedua (H2) tidak dapat diterima. 
Hipotesis 3 
 Hipotesis ketiga (H3) menyatakan bahwa Pemberdayaan Psikologis 
(Psychological Empowerment-PE) berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial 
(Manajerial Performance-MP). Hasil pengolahan data menunjukkan pengaruh 
Pemberdayaan Psikologis sebesar 0,639, nilai t-statistik sebesar 7,734 dan signifikan 
pada 0,05. Dengan demikian hipotesis ketiga dapat diterima. 
Hipotesis 4 
Hipotesis keempat (H4) menyatakan bahwa Sistem Pengukuran Kinerja 
berpengaruh positif terhadap Kejelasan Peran (Role Clarity-RC). Hasil pengolahan data 
ditunjukkan pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja terhadap Kejelasan Peran sebesar 
0,253 dan nilai t-satistik sebesar 1,861. Dengan demikian hipotesis keempat tidak dapat 
diterima karena t-stastistik < t-hitung. 
Hipotesis 5 
Hipotesis kelima (H5) menyatakan bahwa Kejelasan Peran berpengaruh positif 
terhadap Pemberdayaan psikologis. Hasil pengolahan data ditunjukkan pengaruh 
Kejelasan Peran terhadap Pemberdayaan psikologis sebesar 0,246 dan nilai t-satistik 
sebesar 1,681. Dengan demikian penelitian ini menerima hipotesis nol (H0) dan 
menolak hipotesis alternatif (H5). 
Hipotesis 6 
Hipotesis keenam (H6) menyatakan bahwa Kejelasan Peran berpengaruh positif 
terhadap Kinerja Manajerial. Hasil pengolahan data memperlihatkan pengaruh 
Kejelasan Peran terhadap Kinerja Manajerial sebesar 0,137 dan nilai t-satistik sebesar 
1,277. Dengan demikian penelitian tidak dapat menolak hipotesis nol (H0). 
Pembahasan Hasil Pengujian Hipotesis 
Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja Terhadap Kinerja Manajerial. 
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Penerimaan hipotesis 1 (H1) tersebut mengindikasikan bahwa Sistem 
Pengukuran Kinerja dapat memberikan informasi yang relevan terhadap pengambilan 
keputusan oleh manajer karena informasi kinerja memberikan para manajer prediksi 
yang lebih akurat tentang keadaan lingkungan, sehingga menghasilkan sebuah 
pengambilan keputusan alternatif yang lebih baik dengan rangkaian tindakan efektif dan 
efisien dan berdampak pada peningkatan kinerja manajer. Selain itu infomasi kinerja 
yang komprehensif dari Sistem Pengukuran Kinerja akan memberikan informasi yang 
lebih spesifik dan relevan untuk proses pengambilan keputusan sehingga dapat 
meningkatkan Kinerja Manajerial. 
Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja Terhadap Pemberdayaan Psikologis. 
Penolakan terhadap hipotesis dua (H2) mengindikasikan bahwa Sistem 
Pengukuran Kinerja tidak cukup memberikan bukti dapat meningkatkan Pemberdayaan 
Psikologis dari individu. Hal ini mungkin disebabkan oleh sistem pengukuran kinerja 
yang dimiliki perusahaan belum mampu memberikan informasi yang komprehensif bagi 
manajer di dalam menyelesaikan tugas manajerial. Kanter (1989) mengatakan bahwa 
seorang individu memerlukan informasi tentang kemana organsiasi ini akan berjalan 
agar dapat memperkirakan kemampuan dalam mengambil langkah dan inisiatif. 
Informasi yang lebih komprehensif didapat dari alat-alat pengukuran kinerja yang 
mencakup informasi keuangan dan non keuangan. Informasi tersebut harus benar 
mengambarkan indikator-indikator kinerja sehingga mampu memotivasi manajer 
didalam menyelesaikan tugas. 
Pengaruh Pemberdayaan Psikologis Terhadap Kinerja Manajerial. 
Hipotesis yang ke tiga (H3) yang menyatakan bahwa Pemberdayaan Psikologis 
berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial didukung oleh penelitian ini. Hal ini 
sejalan dengan pendapat Liden et al (2000) bahwa seorang individu yang diberdayakan 
seharusnya bekerja dengan lebih baik dibandingkan individu yang kurang diberdayakan. 
Thomas dan Velthouse (1990) menyatakan bahwa Pemberdayaan Psikologis 
berhubungan langsung dengan cakupan faktor-faktor perilaku, meliputi aktivitas, 
konsentrasi, langkah inisiatif, fleksibilitas, yang akan meningkatkan kinerja individu. 
Penelitian ini mendukung penelitian terkini yang menguji hubungan antara 
Pemberdayaan Psikologis secara keseluruhan dan kinerja sebuah pekerjaan memperoleh 
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bukti empiris bahwa tingkat Pemberdayaan Psikologis yang lebih tinggi akan 
meningkatkan kinerja sebuah pekerjaan (Spreitzer, 1995; Koberg et al 1999). 
Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja Terhadap Kejelasan Peran. 
Penolakan terhadap hipotesis empat (H4) mengindikasikan bahwa Sistem 
Pengukuran Kinerja tidak cukup memberikan bukti dapat meningkatkan Kejelasan 
Peran dari individu. Hal ini mungkin disebabkan alat-alat pengukuran kinerja yang 
digunakan selama ini belum komprehensive atau mencakup kinerja keuangan dan non 
keuangan sehingga manajer kurang memahami peran mereka diperusahaan tempat 
mereka bekerja.  
Banker et al (2004) menjelaskan bahwa integrasi atau penyatuan dari 
pengukuran rantai nilai kinerja dapat membantu seorang individu untuk memahami 
hubungan lintas fungsional dalam perusahaan. Dengan penyatuan pengukuran kinerja 
diharapkan Sistem Pengukuran Kinerja mampu menyediakan informasi-informasi yang 
dibutuhkan manajer, meningkatkan pemahaman manajer akan peranan kerja mereka dan 
meningkatkan Kejelasan Peran manajer. 
Pengaruh Kejelasan Peran Terhadap Pemberdayaan Psikologis 
Penolakan terhadap hipotesis lima (H5) mengindikasikan bahwa Kejelasan Peran 
tidak cukup memberikan bukti dapat mempengaruhi Pemberdayaan Psikologis dari 
Manajer. Manajer didalam tugasnya diberi wewenang dan tanggung jawab serta target-
target yang harus dicapai oleh atasannya, tetapi wewenang dan tanggungjawab yang 
berlebihan akan membuat manajer tersebut merasa di eksploitasi dari pada 
diberdayakan. Hal ini didukung oleh Spreitzer (1996) yang menyatakan bahwa untuk 
menciptakan tujuan yang jelas (Goal Clarity), maka tugas dan lini tanggung jawab 
harus dapat meningkatkan Pemberdayaan Psikologis dalam lingkungan kerja mereka. 
Pengaruh Kejelasan Peran Terhadap Kinerja Manajerial 
Penolakan terhadap hipotesis enam (H6) mengindikasikan bahwa Kejelasan 
Peran tidak cukup memberikan bukti dapat menpengaruhi Kinerja Manajerial dari 
Manajer. Individu yang mengetahui bagaimana menyelesaikan tugas dan yakin akan 
hasil pekerjaannya dianggap memiliki Kejelasan Peran yang tinggi, tetapi semua itu bisa 
berdampak negatif. Individu tersebut akan merasa sangat dibutuhkan sehingga mereka 
cenderung meremehkan tugas dan tanggung jawab sehingga berdampak kepada kinerja 
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mereka. Untuk itu diperlukan batasan dan aturan yang dapat berupa reward and 
Punishment yang memadai. 
Analisis Pengaruh Tidak Langsung Sistem Pengukuran Kinerja Terhadap Kinerja 
Manajerial melalui Kejelasan Peran dan Pemberdayaan Psikologis sebagai 
Variabel Intervening. 
Pada penelitian ini dikembangkan model yang menghubungkan  (1) pengaruh 
tidak langsung konstruk Sistem Pengukuran Kinerja (Performance Measurement 
System-PMS) melalui variabel perantara Kejelasan Peran (Role Clarity-RC) dan 
Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment-PE) terhadap konstruk Kinerja 
Manajerial (Managerial Performance-MP). 
 Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung Sistem Pengukuran Kinerja 
(Performance Measurement System-PMS) terhadap Kinerja Manajerial (Managerial 
Performance-MP), dapat ditentukan dari penjumlahan pengaruh tidak langsung melalui 
variabel perantara Kejelasan Peran (Role Clarity-RC) dan Pemberdayaan Psikologis 
(Psychological Empowerment-PE). Pengaruh tidak langsung dihitung dengan 
penjumlahan pengaruh langsung Sistem Pengukuran Kinerja terhadap Kinerja 
Manajerial (PMS--->MP) dengan hasil pengalian koefisien Sistem Pengukuran Kinerja 
terhadap Kejelasan Peran (PMS--->RC), hasil pengalian koefisien Kejelasan Peran 
terhadap Pemberdayaan Psikologis  (RC--->PE) dan hasil pengalian koefisien 
Pemberdayaan Psikologis terhadap Kinerja Manajerial (PE--->MP). Koefisien regresi 
Pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar Full Model SmartPLS 
yang terdapat pada lampiran artikel ini. 
 Besarnya pengaruh langsung (PMS--->MP) adalah 0,185, sedangkan besarnya 
pengaruh tidak langsung dihitung dengan hasil perkalian koefisien regresi (PMS--->RC 
= 0,253) terhadap koefisien regresi (RC--->PE = 0,246) kemudian dikalikan lagi dengan 
koefisien regresi (PE--->MP = 0,639). Adapun total perhitungan pengaruh tidak 
langsung konstruk Sistem pengukuran kinerja terhadap Kinerja Manajerial melalui 
konstruk Kejelasan Peran dan Pemberdayaan Psikologis adalah sebagai berikut. 
Pengaruh Langsung  ......................................................................... 0,185 
Pengaruh tidak Langsung ( 0,253 X 0,246 X 0,639 )....................... 0,04 
Total Pengaruh (0,185 + 0,04 ) .......................................................  0,225 
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Berdasarkan perhitungan diatas maka terbukti bahwa konstruk Kejelasan Peran 
dan Pemberdayaan Psikologis memediasi hubungan antara Sistem Pengukuran Kinerja 
terhadap Kinerja Manajerial. Hal ini dapat dilihat dari perbandingan pengaruh langsung 
dengan pengaruh tidak langsung, dimana pengaruh tidak langsung lebih besar daripada 
pengaruh langsung. Hasil penelitian ini mendukung penelitian oleh Hall (2004) yang 
menemukan bukti bahwa sistem pengukuran kinerja berhubungan secara tak langsung 
dengan kinerja manajerial melalui kejelasan peran dan pemberdayaan psikologis 
manajer.  
 
KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 
Kesimpulan 
 Penelitian ini berisikan suatu model yang menguji pengaruh sistem pengukuran 
kinerja terhadap kejelasan peran, pemberdayaan psikologis dan kinerja manajerial. Dari 
pengujian SEM (Structural Equation Modeling) dengan menggunakan SmartPLS, 
disimpulkan bahwa : 
1. Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Manjerial. Hasil ini konsisten dengan hasil penelitian Hall (2004). 
2. Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 
terhadap Pemberdayaan Psikologis. Hasil ini tidak konsisten dengan hasil 
penelitian Hall (2004). 
3. Pemberdayaan Psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Manjerial. Hasil ini konsisten dengan hasil penelitian Hall (2004). 
4. Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 
terhadap Kejelasan Peran. Hasil ini tidak konsisten dengan hasil penelitian 
Hall (2004). 
5. Kejelasan Peran berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 
Pemberdayaan Psikologis. Hasil ini tidak konsisten dengan hasil penelitian 
Hall (2004). 
6. Kejelasan Peran berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja 
Manjerial. Hasil ini tidak konsisten dengan hasil penelitian Hall (2004). 
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7. Hasil uji pengaruh tak langsung terbuktipPengaruh Sistem Pengukuran 
Kinerja terhadap Kinerja Manajerial di mediasi oleh Kejelasan Peran dan 




Walaupun penelitian ini telah dilakukan dengan baik, namun beberapa 
keterbatasan tidak bisa dihindari. Seperti penelitian-penelitian empiris lainnya perlu 
kehati-hatian dalam mengeneralisasikan hasil penelitian. Beberapa keterbatasan yang 
mungkin mempengaruhi hasil penelitian antara lain : (1) Jumlah sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini belum memenuhi kriteria yang memadai dengan demikian hasil ini 
belum dapat digeneralisasi. Hal ini dapat dilihat dari tingkat pengembalian kuesioner 
dari responden yang kecil yaitu sebesar 11,71% (usable response rate); (2) Kehandalan 
validitas dan reliabilitas instrumen yang digunakan dalam penelitian ini nampak belum 
teruji dengan baik, terutama bila dikaitkan dengan instrumen Sistem Pengukuran 
Kinerja (Performance Measurement Sytem-PMS), Kejelasan Peran (Role Clarity-RC) 
dan Pemberdayaan Psikologis (Psychological Empowerment-PE). Banyak indikator-
indikator dari variabel tersebut yang dieliminasi dari model, ini mungkin disebabkan 
karena faktor penerjemahan yang kurang baik terutama setting bahasa kuesioner; (3) 
Penelitian ini menggunakan instrumen yang berdasarkan persepsi dari score jawaban 
responden, sehinga akan bermasalah apabila persepsi responden berbeda dengan kondisi 
sesungguhnya. Secara umum kelemahan metode mail survey terletak pada internal 
validity dari instrumen penelitian; (4) Peneliti menggunakan alat statistik (SmartPLS) 
yang belum banyak digunakan di Indonesia, sehingga peneliti mengalami kesulitan 
dalam hal referensi dan acuan penelitian. 
 
Saran-saran 
1. Melakukan teknik pengumpulan data tambahan seperti wawancara dengan pihak 
perusahaan dengan tujuan memperbanyak jumlah responden dan melakukan 
pilot study untuk menjamin bahwa item-item pertanyaan dalam kuesioner dapat 
dipahami dengan baik oleh responden 
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2. Penelitian selanjutnya hendaknya memperluas obyek penelitian, tidak terbatas 
pada perusahaan manufaktur tetapi juga pada industri lain seperti Bank, 
Perusahaan jasa telekomunikasi dan penerbangan sehingga permasalahan dapat 
di generalisasi. 
3. Untuk penelitian lebih lanjut dengan topik yang sama hendaknya menggunakan 
alat-alat statistik yang berbasis SEM (Structural Equation Modelling) seperti 
AMOS dan LISREL. 
4. Perlu dilakukan pengembangan instrumen penelitian, yaitu disesuaikan dengan 
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OUTER MODEL 
Outer loadings (measurement model) 
 
  PMS MP RC PE 
MP1   0.625     
MP2   0.697     
MP3   0.740     
MP4   0.789     
MP5   0.667     
MP6   0.714     
MP7   0.771     
MP8   0.817     
MP9   0.719     
PE1       0.796 
PE4       0.550 
PE8       0.797 
PMS5 0.594       
PMS6 0.827       
PMS7 0.811       
PMS8 0.765       
PMS9 0.786       
RC4     0.529   
RC6     0.668   
RC7     0.813   
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RC8     0.741   
RC9     0.716   
 
 
Correlations of the latent variables
[ CSV-Version ]  
 
 
  PMS MP RC PE 
PMS 1.000       
MP 0.449 1.000     
RC 0.253 0.389 1.000   
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Composite Reliability 
[ CSV-Version ]  
 
 
  Composite Reliability 
PMS 0.872 
MP 0.910 
                                                                                                                         






Table of contents  
Average variance extracted (AVE) 
[ CSV-Version ]  
 
 








[ CSV-Version ]  
  R-square 
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results for inner weights 
[ CSV-Version ]  
  original sample estimate mean of subsamples Standard deviation T-Statistic
PMS -> MP 0.185 0.206 0.081 2.282 
RC -> MP 0.137 0.161 0.107 1.277 
PE -> MP 0.639 0.626 0.083 7.734 
PMS -> RC 0.253 0.320 0.136 1.861 
PMS -> PE 0.296 0.316 0.171 1.730 
RC -> PE 0.246 0.267 0.146 1.681 
 
 
